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Resumen 
El objetivo del presente documento es dar conocer la creación de nuestro producto 
armonía funcional, el cual consiste en ofrecer estrategias de equilibrio para la vida laboral 
y vida familiar en trabajadores de empresas de telecomunicaciones del departamento de 
ventas, ubicados en chapinero - Bogotá, este se basó en el modelo causal de Spillover 
Theory, en donde se postula que las conductas y emociones se transfiere de una esfera a 
otra, por lo tanto se diseñó una propuesta la cual consta de la creación de producto de 
cuatro capacitaciones con una duración de dos meses, enfocadas en necesidades de 
autocuidado, regulación emocional, manejo del tiempo y manejo de la carga laboral. 
Palabras claves: Familia, trabajo, estrategias. 
 
Justificación 
En la actualidad el tema del estrés laboral ha venido afectando de forma crítica la 
estabilidad y calidad de vida de los empleados, específicamente en su relación directa con 
el ámbito familiar lo que implica un bajo desempeño y baja motivación laboral. Con base 
en estos argumentos se decidió trabajar sobre estrategias prácticas y útiles, por medio de 
capacitaciones que permitan el entrenamiento de habilidades que desarrollen en el 
empleado un equilibrio en estas dos áreas. La población para trabajar pertenece al 
departamento de ventas de las empresas de telecomunicaciones, en las que se han 
detectado altos niveles de estrés laboral a causa de la exigencia en las metas que deben 
cumplir. La necesidad de equilibrar las áreas de trabajo y de familia en las entidades, 
adquiere una mayor atención debido al efecto en su bienestar. La integración de ambas 
áreas ha generado repercusiones en el individuo, generando incremento en enfermedades 
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de salud a nivel respiratorio, cardiovascular, intestinal y a nivel cognitivo altera los estado 
de estrés y depresión (Padilla, Peña & Arriaga, 2006). 
La importancia de esta capacitación radica en permitir a la empresa mejorar el 
desempeño laboral de sus empleados, posiblemente un incremento en sus ventas, y 
promover la calidad de vida y el bienestar en sus empleados a partir de la regulación 
emocional laboral, la protección social, el autocuidado, manejo de carga y manejo del 
presupuesto familiar. Temas que serán tratados en cada sesión de la capacitación. 
El manejo del equilibrio entre el trabajo y familia, es una de las tensiones que más se 
afectan el clima organizacional; la importancia de buscar una estabilidad ante ambos roles, 
surge a través de las consecuencias que su desatención ha presentado, como la 
insatisfacción laboral, bajo nivel de desempeño y compromiso con la misma,  lo que 
conlleva a la desvinculación de la empresa en busca de dar solución por medio de otro 
empleo, por lo tanto se establece la importancia del rol directivo ante el manejo y 
reducción de este conflicto (Castillo, Fuchs, Vera, Arizkuren & Agarwala, 2011) 
El equilibrio entre la calidad de vida familiar y la vida laboral es un debate constante 
debido a que la buena relación de estos dos aspectos permite tener una mejor calidad de 
vida en general, por esta razón es de gran importancia que un trabajador sepa hallar la 
armonía entre lo profesional y lo familiar,  
Su necesidad de estudio surge ante los factores que son provocados ante su disonancia, 
aumento de depresión y ansiedad, afectación ante la concentración y el rendimiento, 
intenciones de cambio de empleo. Respecto a estos conflictos, se ha evidenciado que ante 
el apoyo por parte de los directivos y la misma organización se reduce la tensión del 
conflicto de sus trabajadores (Castillo et al. 2011). 
Por lo tanto, no es suficiente con ofrecer beneficios, se establece la importancia de 
generar una cultura que fomente la práctica ante la gestión eficaz del equilibrio trabajo- 
vida familiar, lo cual permite generar un apoyo de permanencia en la empresa, dado que 
los índices de deserción o cambio laboral indican ser este un factor que conlleva a tomar 
dicha decisión (Castillo et al., 2011). 
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Se ha demostrado que al momento en que las empresas brindan un gana -gana en 
beneficios tanto a nivel laboral como familiar del empleado, se crea un mayor compromiso 
en sus labores; lo dicho anteriormente nos permite crear una alternativa para empleados 
de  empresas de telecomunicaciones en departamentos de ventas, en estrategias como 
manejo de tiempo, reducción de estrés laboral, beneficios organizacionales (seguridad y 
salud en el trabajo), fijación de metas considerables y reales en función de resultados. 
Este servicio permitirá generar estrategias de manejo ante ambos roles, implicando el 
compromiso tanto de la organización como de sus empleados, lo cual ofrece mayor 
estabilidad, mayor desempeño laboral y calidad de vida para los mimos. 
La vida laboral es considerada como una de las actividades de mayor importancia en 
la calidad de vida de los seres humanos; influyendo en la integración y el ajuste tanto 
psicológico como social de los individuos (Blanch, 1996). Sin embargo, existe una 
necesidad básica en el ser humano arraigada a la colectividad, y los valores familiares, es 
decir a disponer de un hogar, de afecto y estabilidad. Lo que de igual forma hace a la vida 
familiar una de las áreas de ajuste más importantes dentro de la calidad de vida de los 
individuos.  
Según Clarck (2000) durante la década de los setenta las investigaciones asumen el 
impacto del trabajo (conductual y emocionalmente) sobre la familia y viceversa. 
Actualmente, se ha visibilizado que dentro de la calidad de vida de los trabajadores se 
deben tener en cuenta la sincronía de los aspectos de la vida familiar y de la laboral, ya 
que una influye sobre la otra (Casas, Repullo, Lorenzo y Cañas, 2002) . 
Dentro de las perspectivas que han relacionado estas dos áreas básicas e indispensables 
en el individuo, Edwards y Rothbard (2000), visibilizan seis posibles modelos causales y 
no causales en relación con la vida familiar y laboral; en cuanto a los modelos causales 
asumen que un dominio en una de estas áreas impacta en la otra. 
De igual forma es importante mencionar los modelos de Spillover y Compensatorio, 
de esta manera como postula Staines (1980) en “Spillover Theory” se tiene en cuenta que, 
si bien existen límites temporales y físicos entre el trabajo y la familia, las emociones y 
acciones que tenemos en cada una de estas dos áreas recae sobre la otra, por ejemplo, si 
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se presenta algún conflicto familia, el trabajador no va a tener una buena disposición para 
laborar. En cuanto la “Teoría de la Compensación”, se tiene en cuenta la relación inversa 
entre familia y trabajo, donde los individuos ejecutan planes de acción que permitan 
compensar las debilidades de una área con la otra, por ejemplo, un empleado presenta 
conflictos con sus compañeros en el trabajo, este empleado buscará obtener una sana 
convivencia en la interacción con sus familiares. 
A su vez, diversos enfoques teóricos se han utilizado para entender las dinámicas que 
se pueden presentar para el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal. Como afirma 
Rodríguez y Dabos (2016), se encuentran estas teorías: 
1. Teoría de la Identidad social: Aborda la construcción de esta, donde se da la 
respuesta a que todas las personas cumplen diferentes roles en múltiples contextos en los 
que deben actuar, este enfoque ha sido utilizado en la construcción tanto individual como 
organizacional, de tal manera de dar estrategias para encontrar el equilibrio entre trabajo 
y vida.  
2. Teoría de delimitación de dominios: Dentro de esta teoría se tiene en cuenta cómo 
los individuos conectan la construcción, el mantenimiento y desvinculación entre los 
espacios y límites entre la vida laboral y la vida personal, donde el individuo no solo tiene 
en cuenta lo que entiende por límites, sino que ve la percepción de los otros sobre los 
límites. De esta manera, los límites pueden estar integrados o segmentados, la flexibilidad 
está relacionada con la capacidad de acomodar límites físicos temporales para atender las 
demandas de la vida laboral o personal, así los individuos pueden crear estrategias de 
equilibrio para estas. 
3. Teoría de gestión de la vida: Esta teoría pretende abordar un balance positivo entre 
ganancias y pérdidas de recursos de los individuos, además de esto el individuo plantea 
una serie de objetivos, uno de ellos es el objetivo de comportamiento de selección, esta 
estrategia es utilizada para el gestionamiento de limitaciones en sus vidas, otro de los 
objetivos es el comportamiento de optimización, que hacen referencia al mantenimiento 
de recursos que favorecen a los objetivos fijados y por último el comportamiento  de 
ARMONIA FUNCIONAL                                                                                                                      
 10 
 
compensación, a los que hace referencia los planes  alternativos para hacer frente a la 
pérdida de los recursos. 
Por lo tanto, Debeljuh y Jáuregui (2004) proponen tres pilares para el equilibrio trabajo 
y familia, primero; el trabajador, es el responsable de implementar adecuadas estrategias 
que le permitan regular y responder a las obligaciones familiares y laborales, segundo, el 
estado; es el encargados de velar por los intereses familiares y por la creación de los 
marcos legales, tales como políticas laborales que generen un equilibrio en estas dos áreas. 
Y, por último, la empresa; es la encargada de asegurar el bienestar de los empleados y 
crear un clima laboral que posibilite el dominio y equilibrio familia – trabajo. 
Debido a que los roles sociales comprenden un significado y una estructura en la 
calidad de vida de las personas, se ha tratado de comprender el grado de flexibilidad y 
permeabilidad que existe entre los límites de cada una de ellas, enfatizando en su rol 
laboral y familiar. Puesto que se ha evidenciado que existe una relación directa entre el 
conflicto familia - trabajo, que producen niveles de ausentismo y estrés laboral, y de forma 
inversa el conflicto trabajo - familia y satisfacción laboral que aumenta en situaciones de 
estrés.  De acuerdo con Frone (2003), la concepción de “Equilibrio Trabajo - Familia”, 
tiene dos significados, por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y 
los papeles familiares y por otro, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y 
establece un equilibrio positivo, centrado en el concepto de “Facilitación Trabajo - 
Familia”. 
En medida que los individuos desempeñan diversos roles, a medida que se cumplen las 
expectativas de un rol, se puede llegar a dejar de lado un rol, disminuyendo de esta manera 
su desempeño generando un conflicto (Judge, Boudreau & Bretz, 1994). No obstante, 
como afirma Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal (1964) dicho conflicto entre roles 
hace referencia, a la presentación simultánea de diversas presiones, de esta manera ejercer 
un rol al tiempo con el otro, no permite responder con la misma eficacia.  
Como afirma Goff, Mount y Jamison (1990), los bienes y servicios para suplir las 
necesidades básicas tanto individuales como familiares provienen de la retribución del 
trabajo, es decir, dependen del grado de cumplimiento del rol en el trabajo, muchas veces 
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estos dos componentes se entrelazan y no se termina cumpliendo alguno de los dos a 
cabalidad, por esto, la sobrecarga en un rol influye directamente entre ambos 
componentes. Cabe resaltar que la sobrecarga en un rol está determinada por la percepción 
de cada individuo, debido a que muchas veces las personas ven que tienen mucho por 
hacer y no disponen del tiempo suficiente para el cumplimiento de las diferentes tareas, 
de esta manera, se pueden presentar dos situaciones: 1) La sobrecarga laboral está 
relacionada positivamente con el cumplimiento del rol laboral y en contra del 
cumplimiento del rol familiar y 2) La sobrecarga familiar está relacionada positivamente 
con el cumplimiento del rol familiar, pero en contraposición al cumplimiento del rol 
laboral (Aryee, Luk, Leung & Lo,1999). 
Las investigaciones en torno a la interacción trabajo-familia, tradicionalmente se han 
centrado en la perspectiva del conflicto, asumiendo que las personas participan en 
múltiples papeles, lo que deriva inevitablemente en conflicto y estrés, en detrimento de su 
calidad de vida (Barnett, 1988). 
De acuerdo con Allen (2001), Andreassi y Thompson (2008), se han determinado 
cuatro componentes primordiales en las organizaciones, que permiten cumplir con el 
objetivo de fomentar un ambiente de trabajo favorable. Estas corresponden al 
establecimiento de políticas y prácticas de conciliación familia – trabajo orientadas al 
equilibrio de las demandas en ambas áreas, contexto promoción de una cultura y clima 
organizacional en concordancia a las políticas establecidas, es decir, se debe reflejar una 
verdadera preocupación de la organización por el bienestar de sus empleados y sus 
familias, así mismo relaciones respetuosas con los jefes y compañeros en el entorno 
laboral. 
Uno de los cambios a nivel económico, político y social se evidencia ante la 
incorporación de la mujer en el ámbito laboral, generando cambios significativos y 
acentuando el conflicto de vida laboral y familiar. Históricamente la relación de ambos 
roles se basaba en un modelo de padre - proveedor y madre – cuidadora, por lo tanto, el 
hombre era visto desde un rol productivo y como principal fuente de ingresos y la mujer 
como rol reproductivo (Álvarez & Gómez, 2011). 
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Su incorporación surge ante el aumento de la educación, la necesidad de ingresos en el 
hogar y la igualdad con los hombres, donde asume no solo el rol laboral, sino el rol de 
cuidadora. Ante esto, se identificó la fuerte demanda de tiempo laboral, que afecta los 
deberes en la vida familiar; el cuidado de los niños, el que ambos trabajen o el ser padre 
o madre solteros. Para llevar a cabo un buen desempeño ante ambos roles, se requiere de 
tiempo y energía, así que cuando uno de los ámbitos sobrepasa las demandas del otro, se 
generan afectaciones ante la cantidad y calidad de tiempo, disminuye el desempeño y la 
capacidad de responder a las actividades de ambos roles (Álvarez & Gómez, 2011). 
Teniendo en cuenta lo anterior, Park, Ofori-Dankwa y Bishop (1994) identificaron que 
permanecer conectado al trabajo por medio de los ordenadores o móviles se ha convertido 
en la nueva norma de las entidades, estas interfieran negativamente en el tiempo dedicado 
a la familiar, generando el incremento de estrés laboral. Estos autores evidenciaron que si 
un individuo de la pareja se encuentra en niveles de estrés este puede afectar a su pareja, 
y así mismo, si ambos se encuentran estresados por asuntos labores incrementa la tensión 
en el hogar y no se logra discriminar el hogar como un espacio para recargar energía.  
Otro punto relevante, es lograr conciliar la vida familiar y la vida personal, donde puede 
llegar a afectar a hombres y mujeres; en los roles de la sociedad la mujer juega un papel 
fundamental debido a que cumple con una doble carga al momento de responder en su 
hogar y encontrar el acceso al empleo, de esta manera, la distribución de tareas y de 
responsabilidades familiares, los hombre dedican por lo menos dos horas a labores del 
hogar, mientras que las mujeres dedican aproximadamente entre cinco y seis horas. A 
partir de esto, desde las áreas de recursos humanos la implementación de estrategias para 
lograr un equilibrio entre los componentes nombrados, permiten tener un mayor beneficio 
en relación con la satisfacción del trabajador/a (Acosta, Campos, Escrig, García, Martí, 
Orti, Pascual, Querol, Sales, & Alcañiz, 2014). 
Se resalta que, en este proceso de conciliación, el apoyo del supervisor es 
esencialmente beneficioso para los trabajadores que dedican amplio tiempo al trabajo. Y 
de igual manera el apoyo de la pareja permite atenuar el impacto laboral y familiar al 
momento de ejercer ambos roles (Fox & Dwyer, 1999). En esto coincide Adams, King y 
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King (1996), que el apoyo familiar, tiene papel fundamental en el área emocional, este 
contribuye en el desempeño del trabajador ayudando a generar satisfacción en la persona.  
Por lo tanto, se ha identificado la asociación de satisfacción personal con la participación 
en el trabajo, y dependiendo de su interferencia, habrá una afectación directa con la familia 
y la participación de estos.  
Ante esto, García (2010), plantea que “la estructura social que rodea a una empresa, 
indica la forma de trabajo de cada persona, en donde existen dos géneros: hombres y 
mujeres, que son capaces de desarrollar las mismas actividades, con la misma condición 
laboral, ya que el éxito del desempeño laboral no depende del sexo, sino de la 
responsabilidad y la preparación que se tiene”. (p 122.) 
Teniendo en cuenta los cambios y las transformaciones que esto ha generado, Martínez 
(2009) define el “conflicto familia-trabajo como un estado de contraposición que surge 
dentro del hogar derivado del ámbito laboral, el cual de manera directa está afectando o 
creando desfases dentro del hogar constituido” (p.57). También conocida como “La 
hipótesis de conflicto la cual plantea que desempeñar simultáneamente diversos roles, 
cuyas demandas son incompatibles entre sí, genera tensiones al tratar de dar respuesta a 
las exigencias de tiempo, energía y recursos personales que conlleva cada uno de estos 
roles” (Aguirre & Martínez, 2006). 
Por lo tanto, el conflicto entre la vida laboral y la vida familiar ha sido un tema de gran 
importancia, estas dos dimensiones poseen un alto grado de influencia en la calidad de 
vida, su conflicto, genera en la persona un desequilibrio en la manera de llevar a cabo su 
rol tanto en lo laboral como en lo familiar. Un estudio realizado por Álvarez y Gómez 
(2011), dio a conocer, que dentro de la dinámica organizacional se evidencia mayor 
rigidez e imposibilidad de exceder los límites, en cambio la dinámica familiar, es más 
flexible, permitiendo un rompimiento más factible de patrones.  Por lo que se establece 
que lo laboral genera un mayor efecto negativo en lo familiar. Ante esto, se plantea que la 
adquisición de los diferentes roles genera un nivel de exigencia y desempeño en ambos, 
lo cual depende de los recursos de la persona y de su entorno la afectación positiva o 
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negativa que estos generen. Estos conflictos traen consecuencias físicas, psicológicas y 
laborales. 
Una de las primeras afectaciones es la salud, este se relaciona con niveles elevados de 
depresión, carencia en la salud física; principalmente hipertensión y aumento en el 
consumo de alcohol. El conflicto con la familia evidencia la acumulación de estrés, que 
genera la reducción de productividad y el conflicto en el trabajo, incentiva la búsqueda de 
placeres externos, en búsqueda del alivio del estrés. (Frone & Russell, 1997). 
Seguido a esto, se puede presentar síntomas psicológicos manifestados por medio de la 
fatiga, el estrés, irritabilidad, la ansiedad y depresión, generando afectación en el 
desempeño de la persona y el desarrollo de enfermedades corporales. Esto se puede ver 
evidenciado ante, el bajo rendimiento laboral, ausencia o abandono del puesto de trabajo, 
desempeño inadecuado y baja motivación con su labor (Andrade & Hernández, 2014).  
Y referente a la laborales, Figueroa, Mariñan, Martínez y Norambuena (2012), refieren 
que el desequilibrio trabajo- familia, produce una preocupación ante el desarrollo 
profesional, esto a causa de, primero; falta de concentración, disminuyendo su 
productividad y segundo; falta de lucidez y precisión, que genera lentitud en el desarrollo 
y baja creatividad en las actividades. Ocasionando inestabilidad en el desempeño y 
preocupación, dado que, la persona busca proteger su trabajo siendo este el generador de 
los recursos económicos que solventan sus necesidades. 
Ante este conflicto, se ha identificado el papel importante del campo de la psicología 
organizacional y del trabajo, el cual permite fomentar bases que permitan el bienestar y la 
conciliación de las responsabilidades del trabajo y de la familia. Teniendo como rol, la 
identificación de riesgos psicosociales, con el fin de generar caminos de solución, que 
permitan contrarrestar los efectos negativos de esta relación (Riquelme, Rojas & Jiménez, 
2012).  
Por otro lado, puede llegar a experimentarse una experiencia enriquecedora en cuanto 
a experiencias y expectativas positivas en relación con las acciones entre el ámbito 
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familiar y el ámbito laboral y a lo que respecta en el cumplimiento de ambos roles 
(Greenhouse & Powell,2006)  
También, la cultura entre trabajo y familia en algunas organizaciones, consisten en los 
supuestos, valores, creencias compartidas al momento en que la organización da un 
respaldo a la integración entre vida personal y vida laboral de los empleados, como afirma 
Sivatte & Guadamillas (2014), se pueden identificar las siguientes dimensiones: 
1. El apoyo del jefe inmediato hacia la integración entre vida laboral y vida personal 
de los trabajadores. 
2. El apoyo de los directivos y distintas áreas de mandato superior para encontrar un 
equilibrio entre vida laboral y vida personal de los trabajadores. 
3. Establecimiento de horarios a los que se puedan acoger los empleados y así 
ofrecerle conciliación entre demanda y ganancias. 
Así mismo, la corresponsabilidad que tienen las empresas sobre el compartir el tiempo 
en trabajo laboral y en compartir con la familia, lo cual puede llegar a lograr que el 
trabajador/a tenga un bienestar global; como afirma Cuadrado (2011), algunas estrategias 
que pueden aportar para dicha corresponsabilidad son: 
1. Regulación en tiempo de las jornadas laborales, en cuanto jornadas extralaborales 
y las que se presentan sin previo aviso. 
2. Otorgar permisos para actividades relacionadas con quehaceres de cuidado. 
3. Formación para la promoción laboral. 
4. Permitir ser más flexibles en ubicación para realizar tareas laborales. 
5. Promover el cuidado personal y familiar. 
6.  Apoyo a nivel económico y de formación para el trabajador/a para sus familias. 
Teniendo en cuenta la importancia de la conciliación vida familiar y laboral, se requiere 
conocer los beneficios que esto genera. Por lo tanto, se establece la reducción de los 
efectos negativos que provocan el conflicto de ambos roles, debido a que “los individuos 
que perciben que sus empresas cuidan de su bienestar experimentan sentimientos positivos 
hacia la fuente de este tratamiento beneficioso y, por lo tanto, incrementan su vinculación 
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y lealtad hacia ellas” (Sánchez, Cegarra & Cegarra, 2014), a partir de esto se clasifican 
en: 
La aplicación ante las medidas de conciliación vida familiar y laboral, generarán una 
serie de beneficios y efectos positivos como los siguientes (Barroso, 2015): 
Beneficios de la empresa: 
1. Enriquecimiento de la cultura laboral:  La incorporación de esta política de 
conciliación, produce una mayor integración e igualdad de géneros, aumentos de las 
diferentes percepciones presentes en la empresa junto con el desarrollo de ideas. 
2. Una mejora de la imagen y prestigio de la empresa: La incorporación de esta política, 
permite que sean distinguidas de manera positiva de las demás compañías, una de las 
ventajas actualmente, es la responsabilidad corporativa que permite generar competencia 
entre las mismas. Esta imagen de empresa responsable estaría invirtiendo en un marketing 
corporativo, con lo que puede generarse un mejoramiento de problemas ante la retención 
del talento humano, incremento de motivación, lealtad y orgullo de los empleados hacia 
la empresa y ser atractiva laboralmente.  
3. Mejora del compromiso del personal con la empresa: Si el personal se encuentra 
satisfecho, motivado y fiel, su compromiso incrementara con la empresa, al igual que su 
implicación. 
4. Reducción del absentismo laboral: Al generar solución a los posibles conflictos 
(trabajo y familia), permite al trabajador un mejor afrontamiento y apoyo que disminuya 
la ausencia del trabajo. 
5. Reducción de costos de reincorporación e interinidad:  Al ofrecer medidas de 
conciliación, puede generarse reducción en los costos de reincorporación, mayor 
estabilidad del personal y disminución de personal temporal.  
Beneficios para el trabajador: Los beneficios de la conciliación trabajo – familia, se 
destacan: Aumento de la motivación y satisfacción laboral, mejora la salud laboral; 
principalmente en la reducción del estrés y mayor disponibilidad del tiempo.   
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Otro punto de gran relevancia es la motivación, entendida como el impulso para actuar 
de una persona, ya seas dada por un estímulo externo o interno, dependiendo a las 
necesidades de cada individuo. En lo que respecta a técnicas motivacionales que pueden 
ser tenidas en cuenta en el ámbito laboral, para que los empleados puedan tener un mayor 
compromiso en cuanto a productividad y calidad del trabajo de cómo lo afirma Ruiz, et 
al.  (2012, citado por Sum en 2015) son:  
1. Políticas de conciliación:  Son aquellas medidas que pretenden conciliar la vida 
personal, laboral y familiar, en estas se pueden incluir la flexibilidad de horarios, 
trabajo en tiempo parcial, permisos de maternidad y paternidad, encontrar 
soluciones para el cuidado de los hijos de los empleados como una guardería. 
2.  Mejora de las condiciones laborales: Son aquellas que funcionan para la mejora 
en calidad, eficacia y productividad, dentro de las condiciones de mejora podemos 
encontrar las condiciones físicas del medio laboral como la iluminación, 
temperatura, equipos de trabajo adecuados y la seguridad que se le brinde al 
empleado. 
3. Enriquecimiento laboral: Es el manejo autónomo que el empleado puede darle a 
su trabajo, mediante las modificaciones de rutinas de este.  
4. Adecuación de la persona al puesto del trabajo: Esta permite que se seleccione la 
persona correcta para determinado cargo, de acuerdo con sus habilidades y 
destrezas, fortaleciendo la motivación y el interés del trabajador.  
5. Reconocimiento del trabajo: Permite reforzar al trabajador mediante el 
reconocimiento positivo-felicitaciones- de la labor realizada; además de esto se le 
pueden dar recompensas como bonos de alimentación, de consumo propio o 
familiar.  
Asimismo, las organizaciones saludables están en la disponibilidad para tener 
aprendizajes y de esta manera buscar un balance entre la vida familiar con la vida laboral, 
a través de la correlación del ambiente familiar y las expectativas individuales para dar 
cobertura a la normatividad y demandas del rol familiar y laboral, logrando el 
funcionamiento efectivo en ambos. Así, en América Latina, según un estudio realizado 
por Rojas y Jiménez (2012, citado por Gutiérrez, Amu, Baquero, Giraldo & Narváez en 
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2018) algunas empresas han implementado políticas de manera gradual que permitan 
facilitar el desempeño en responsabilidades familiares. 
 
Sin embargo, Dallimore y Mickel (2006) resaltan la importancia de la creación e 
implementación de estrategias y políticas organizacionales que beneficien la vida del 
empleado, buscando el bienestar laboral y familiar del mismo. Esto último se ve reflejado 
en las diversas investigaciones que coinciden con la necesidad de crear políticas que 
permitan crear una conciliación entre las áreas familiares y profesionales, que si bien no 
son suficientes para crear un ambiente saludable para los individuos, debido a que no se 
garantiza que se usen (Smith & Gardner, 2007). 
Durante los últimos tiempos, se ha incrementado la atención que tiene el impacto del 
trabajo sobre los roles  familiares, diversas investigaciones han dado cuenta que hay una 
influencia significativa en las actitudes y comportamientos de los individuos en el trabajo, 
por lo tanto, para mayoría de las personas, sus familias y trabajos hacen parte de las 
instituciones más importantes en su vida, es por esta razón que la vida familiar tiene gran 
influencia en el comportamiento organizacional de los individuos, en cuanto a su 
desempeño laboral, satisfacción laboral, el ausentismo y los comportamientos 
relacionados con la búsqueda de empleo (Otálora, 2007).  
 Sumado a esto, como afirma Idrovo (2006, citado por Gutiérrez, Amu, Baquero, 
Giraldo & Narváez en 2017), las políticas de conciliación entre familia y trabajo en las 
empresas colombianas buscan estrategias para evitar el ausentismo laboral y de 
permanencia en el mismo, que causen mayor compromiso en la organización y a nivel 
familiar se logra evidenciar la disminución del estrés, mejora en las relaciones 
interpersonales y calidad de tiempo libre en familia.  
 Conjuntamente, la Organización Internacional del Trabajo y el Programa de las 
Naciones Unidas para el desarrollo, en una de sus investigaciones Trabajo y familia: Hacia 
nuevas formas de conciliación con corresponsabilidad social (2009), determinan que el 
Estado debe asumir la asignación de recursos y ejecución de políticas, que influyan y 
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favorezcan en el balance entre la vida laboral con la familiar, que permita establecer 
nuevos patrones culturales como el sentido de la corresponsabilidad; se ha identificado 
que diversas empresas a nivel Latinoamérica, han implementado estrategias que han 
permitido dar solución a la inequidad y dificultades que se puedan presentar entre las áreas 
laborales y familiares, generando así un mayor bienestar en los empleados y en su familias.   
Un estudio realizado por Montúfar (2019), tuvo como objetivo diseñar un plan para la 
mediación del conflicto familia-trabajo en una empresa de telecomunicación. Teniendo en 
cuenta variables como las relaciones laborales - familiares, el tiempo dedicado a ambas 
áreas, estilo de vida según sus actividades diarias. La metodología fue un estudio de tipo 
cuantitativo, no experimental, de corte transversal y alcance descriptivo. Este se llevó a 
cabo con el desarrollo de un cuestionario validado por el área de psicología y talento 
humano, organizada por 10 preguntas (5 preguntas abiertas y 5 mixtas), con la escala tipo 
Likert, con base a las dimensiones familia-trabajo, que evaluaban los siguientes 
indicadores: Oportunidad de trabajo por el rol del género, tiempo dedicado a la familia y 
el trabajo, estilo de vida por el trabajo y reconocimiento del puesto de trabajo. La 
población fue un total de 83 trabajadores del departamento; administrativo/financiero, 
crédito - cobranza, mantenimiento y crédito. 
Los resultados dieron a conocer que dependiendo el rol (hombres y mujeres) existe una 
diferencia ante el tiempo empleado para el trabajo y la familia, disminución del tiempo 
dedicado a la familia al ingresar el trabajo, cambio negativo del estilo de vida por 
adaptación al trabajo y bajo reconocimiento del trabajo hacia sus empleados. Teniendo en 
cuenta estos indicadores negativos, la propuesta se genera a partir del mejoramiento de 
cada uno de ellos, con un total de 8 actividades que permitan dar cumplimiento a sus 
actividades laborales y flexibilidad ante el horario y manejo de familia como: Contratación 
sin discriminación de ningún tipo, organización y garantía del horario de trabajo, 
desarrollo de convivencia anual para los trabajadores y sus familias, talleres de adopción 
de hábitos  saludables, tardes deportivas todos los viernes; financiado por los mismos 
trabajadores, establecer un reconocimiento a partir del cumplimiento de metas u objetivos 
mensual y finalmente reconocimiento al mejor trabajador del año por departamento 
(Montufar, 2019).  
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Este estudio dio a conocer, que el tiempo que los trabajadores pueden dedicar a sus 
familias es corto, la falta de flexibilidad, los horarios de trabajo y la carga laboral, aportan 
a este conflicto y al bajo desempeño. Las personas más afectadas en este conflicto son las 
mujeres ante su marcado rol, las personas casadas y las personas con cantidad de hijos. La 
implementación de esta estrategia contribuye al mejoramiento de una cultura 
organizacional, el incremento de motivación y desempeño de los empleados (Montufar, 
2019). 
Teniendo en cuenta lo anterior, se han desarrollado diversas investigaciones que dan 
deslumbrado las dificultades que se tienen al momento de encontrar una conciliación en 
las áreas familiar y laboral, más precisamente en situaciones donde las parejas trabajan al 
mismo tiempo, de igual forma en las familias monoparentales (Vera & Martín, 2009).  
Así mismo, Mauno, Kinnunen y Rantanen (2005) realizaron un estudio con 527 
empleados de Finlandia, donde se visibilizó que al momento de enfrentar las labores 
centradas en la emoción, fortalecía la satisfacción laboral en un contexto de conflictos 
entre las áreas familiares y laborales. Cabe resaltar que en dicho enfrentamiento centrado 
en la emoción, puede actuar negativamente en la satisfacción familiar en una situación 
estresante, sin embargo, en algunos momentos se puede hacer uso de un afrontamiento 
evitativo en situaciones de mayor estrés causado por las discrepancias entre la vida 
familiar y laboral, hacer uso de este afrontamiento permite a los empleados sentirse 
satisfechos en el área familiar. 
Una investigación que estuvo a cargo de Palmer, Rose, Sanders y Randle (2012) 
buscaba indagar los niveles de discrepancia entre las áreas laborales y familiares e 
identificar los programas de crianza de los hijos, en 69 docentes de Nueva Zelanda.  Los 
resultados demostraron que la sobrecarga de trabajo, las conductas mal portadas de sus 
hijos y las jornadas laborales extensas causan malestar en la relacion trabajo-familia. 
Una investigación realizada por Báez y Hernández (2015), sobre la implementación de 
estrategias para la conciliación de los conflictos entre la vida familiar y laboral y la mejora 
del desempeño de los trabajadores de CACPECO LTDA, fue realizado con alcance de 
tipo descriptivo, enfoque cuantitativo y cualitativo, llevado a cabo con 100 trabajadores 
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del área de negocios. Sus técnicas se realizaron por medio de, primero; una guía de 
observación científica; observando el comportamiento, la carga laboral, el horario y la 
relación de los trabajadores con sus jefes, segundo; elaboración de un cuestionario para 
analizar el conflicto familia-trabajo, lo cual permitió la creación de la propuesta 
especificando la actividad, frecuencia, participantes, responsables y recursos. Compuesto 
por siete estrategias; Sensibilización; Comunicación interna; Valoración del capital 
humano; Organización flexible del tiempo y del espacio de trabajo; Desarrollo 
profesional; Beneficios sociales; Contratación y retribución; Organización de los tiempos 
de trabajo. 
Finalmente, es importante resaltar que cada individuo emplea respuestas, recursos y 
tipos de afrontamiento de manera diferente, están se generan según sus experiencias 
previas y la forma en que perciben los eventos estresantes o amenazantes, según Martinez, 
Amador y Guerra (2017), el afrontamiento se define como la forma en que la persona 
activa sus procesos cognitivos y conductuales en búsqueda del manejo adecuado ante 
demandas internas o externas que exceden los recursos del individuo.   
De este modo, las estrategias propuestas por Montúfar (2009), se destacaron las 
siguientes: 
1. Tiempo dedicado a la familia y trabajo: El ingreso a la vida laboral, genera una 
disminución en el tiempo ofrecido a la familia, estableciendo: Organización de las 
actividades dentro de horario laboral semanal, sin afectación a su hora de salida y 
garantizar el cumplimiento de las responsabilidades dentro de la jornada, sin la necesidad 
de llevar trabajo a la casa. Esto se llevará a cabo bajo la supervisión de los gerentes 
departamentales, con una reunión semanal estableciendo la organización de trabajo. 
Seguido a esto, se implementará el desarrollo de una convivencia con la participación 
de los trabajadores y sus familias, de manera anual. Se llevará a cabo en un lugar turístico, 
con un presupuesto dado por la organización, bajo la supervisión del departamento de 
recursos humanos, el cual será evaluado con una encuesta de satisfacción. 
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Esta estrategia ha sido también utilizada por Báez y Hernández (2015), en su propuesta 
denominada como organización flexible del tiempo y del espacio del trabajo, tiene como 
propósito generar una organización flexible del tiempo, partiendo del ingreso y salida, 
reducción de la jornada para los viernes. Generar la facilidad de cambios de turnos para 
los trabajadores de fines de semana o los que trabajan horas extras, ampliación de permisos 
teniendo presente vacaciones, permisos por calamidades, permisos remunerados y no 
remunerados, permiso para que el futuro padre acompañe a la madre en clases de 
preparación del parto. La organización de las responsabilidades y las horas trabajadas 
estarán bajo la supervisión de los jefes del área.  
2. Estilo de vida  por el trabajo:  La mayoría de personal cambia su estilo de vida para 
obtener una mejor adaptación a su nuevo trabajo, por estas razones se pueden plantear dos 
actividades que permitan la mejora de estos cambios de estilo de vida, las cuales son: 1) 
Crear espacios dialógicos para la creación de ambientes saludables, que contengan temas 
como alimentación saludable, actividad física, relaciones interpersonales y 2) Crear 
espacios dentro de la empresa en los días viernes, para generar espacios recreativos que 
puedan compartir tanto empleados como sus propias familias.     
En 2009 la empresa Buck Consultants realizó una investigación a nivel mundial sobre 
salud y bienestar en el ambiente de trabajo la cual se llamó Global Survey of Health 
Promotion and Workplace Wellness Strategies, recogiendo datos de Europa, Asia, África 
y América, que contó con el apoyo de la Asociación Brasileña de calidad de Vida (ABCV), 
donde esta última reúne prestadores de servicio y profesionales en las áreas de 
administración, recursos humanos, medicina del trabajo, psicología, servicio social, entre 
otros (Correa, Cirera & Giuliani, 2013). 
Dicha investigación buscó obtener una visión más amplia sobre cómo los empleadores 
implementan y evalúan iniciativas estratégicas de bienestar, como la salud en el trabajo 
para disminuir el ausentismo e incrementar la productividad y el desempeño. Los 
resultados que arrojó esta investigación dio cuenta que el 44% de las empresas del total 
de países manejan estrategias de calidad de vida en el trabajador -bienestar- y el otro 38% 
no tiene aún estrategias implementadas (Correa, Cirera & Giuliani, 2013). 
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3. Reconocimiento del puesto de trabajo: Para la empresa en general el reconocimiento 
del puesto de trabajo aporta beneficios altos en cuanto al clima laboral y en la gestión de 
personal. Para el empleado el reconocimiento de su puesto de trabajo le aporta una mejora 
en la satisfacción laboral, mayor motivación hacia el desarrollo de su trabajo, lo que a su 
vez le permite una mejor adaptación a su puesto, y favorece su autodesarrollo en el puesto 
de trabajo, permitiéndole al empleado la realización óptima y un posible ascenso. Por 
tanto, es necesario:  
Establecer un sistema que le permita al empleado el reconocimiento a partir del 
cumplimiento de sus metas u objetivos mensuales. Este sistema deberá ser supervisado de 
manera mensual por parte de los gerentes departamentales y talento humano, y le permitirá 
al empleado acceder a su reconocimiento de manera colectiva en las instalaciones de la 
empresa, estimulando a su vez el buen desempeño laboral entre los empleados.  
Implementar un acto de reconocimiento a los mejores trabajadores del año dentro del 
departamento. Este reconocimiento será llevado a cabo de manera anual por parte del 
gerente del departamento y talento humano, contará además con la participación de la 
familia de los reconocidos y será llevado a cabo en un salón de eventos. La selección de 
los trabajadores reconocidos anualmente se realizará a partir de una evaluación de 
desempeño.  
Ernst, Messmer, Franco y González (2004) identificaron que al momento en que las 
organizaciones brindan un reconocimiento a sus empleados se logra un mayor 
compromiso laboral, es por esto que en un estudio se demostró que las enfermeras que 
han permanecido durante varios años en una institución hospitalaria presentan más 
confianza, menos preocupaciones por exigencias de jornadas laborales y le prestan menos 
importancia a los salarios, prestaciones, reconocimientos que se le brindan a enfermeras 
de más corta experiencia, en este sentido cabe resaltar que las enfermeras con experiencia 
se encontraban satisfechas en su labor.  
Por otra parte, se realizó una investigación con un grupo de docentes de educación 
básica y media del sector público de Bogotá, cuyo objetivo principal era comprender qué 
percepción tienen sobre los constructos trabajo-familia, se trabajó con un grupo de diez 
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personas entre hombres y mujeres, distribuidos de forma igualitaria en cuanto sexo, todos 
manejan una relación de matrimonio o unión marital de hecho y con hijos, la recolección 
de información de esta investigación fue realizada a través de una entrevista en 
profundidad con 27 preguntas, correspondientes a componentes como: aspectos 
familiares, personales, laborales, concepciones a roles de género, maternidad y paternidad, 
el conflicto y enriquecimiento entre trabajo y familia (Gutiérrez & Reyes, 2016).   
Los resultados de dicha investigación fueron agrupados por categorías de análisis: 1) 
Roles de género, se encontraron opiniones diversas, donde la mayoría llegan a la 
conclusión de que las mujeres son quienes deben asumir las obligaciones domésticas, 
mientras que ellos las económicas, ubicando la influencia de la tradición, donde se 
cumplen las expectativas de vida en cuando las funciones que ejerce, otros docentes -entre 
hombre y mujeres-narraron que con su pareja se hace una distribución de funciones para 
lograr una equidad; 2) Conflicto entre familia y trabajo, se obtuvieron diferencias 
significativas entre sexos, por un lado las mujeres coinciden en que la carga laboral tiene 
gran influencia en su vida personal por la dedicación a la misma, donde dejan de lado el 
tiempo y compromiso con su familia, por otro lado, todos los hombre coinciden que no 
han tenido un impacto negativo en los anteriores sentidos;3) Enriquecimiento trabajo y 
familia, la mayoría de participantes no se habían planteado que aspectos positivos en este 
sentido, pero el de gran relevancia es que realizaban lo que siempre pretendieron en su 
proyecto de vida, siendo docentes, en este sentido han logrado el cumplimiento de metas 














Promover estrategias para la regulación efectiva de la vida laboral y vida familiar, 
en trabajadores de telecomunicaciones del departamento de ventas. 
Objetivos Específicos 
1. Revisión de literatura y estudios para la realización del marco teórico y empírico, 
delimitando definiciones conceptuales y operacionales. 
2. Crear en base a lo establecido, un programa de capacitación que ofrezca técnicas para 
el equilibrio entre la vida laboral y vida familiar en trabajadores del departamento ventas 
3. Aplicar el programa de capacitación, por medio de la difusión en plataforma web, a las 
empresas de nuestro mercado meta. 
  





Diseñar un plan de mercadeo del producto armonía funcional, con el propósito de 
posicionarlo en el mercado.   
Objetivos específicos 
1. Identificar nuestro producto armonía funcional: Brindar capacitaciones que 
incluyen estrategias relacionadas con; Autocuidado y estilo de vida saludable, 
estrategias de afrontamiento ante el estrés, manejo del tiempo y manejo de la carga 
laboral. 
2. Identificar nuestro cliente: Empresas de telecomunicaciones; del departamento de 
ventas de Claro, Tigo y Movistar, ubicados en chapinero. 
Presentación del Producto 
 
El producto consiste en ofrecer un servicio de capacitación por dos meses, con cuatro 
sesiones quincenales, donde se trabajarán temas que fueron encontrados como indicadores 
de influencia en el equilibrio de vida laboral y vida familiar, ofreciendo estrategias ante 
su manejo. 
















Características del producto:  
1. Este servicio consta de unas capacitaciones presenciales, que serán llevadas a cabo 
durante un periodo de dos meses. 
Consta de 4 sesiones en total, en las cuales se van a trabajar 1 tema por sesión, que 
incluyen: 
1. Autocuidado y estilo de vida saludable 
2. Regulación emocional; habilidades para el afrontamiento del estrés 
3. Manejo del tiempo 
4. Manejo de la carga. 
Al concluir la capacitación se hace entrega de un certificado, que confirma el 
cumplimiento de los objetivos del servicio, y la asistencia a las sesiones. 
Producto Real 
Armonía funcional, es un programa constituido por tres fases relacionadas a 
continuación y especificación de su calidad: 
Fase 1: Características del producto 
Este servicio consta de unas capacitaciones presenciales, que serán llevadas a cabo 
durante un periodo de dos meses.  
Fase 2: Intervención  
Consta de 4 sesiones en total, en las cuales se van a trabajar 1 tema por sesión, que 
incluyen:  
1. Autocuidado y estilo de vida saludable  
2. Regulación emocional enfocadas en estrategias para el afrontamiento del estrés  
3. Habilidades para el manejo del tiempo  
4. Manejo de la carga laboral  
Fase 3: Seguimiento 
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Al concluir la capacitación se hace entrega de un certificado, que confirma el 
cumplimiento de los objetivos del servicio, y la asistencia a las sesiones. 
Calidad:  
1. Este producto cumple con varias de las expectativas del cliente, entre las cuales 
podemos encontrar: 
2. Permite una fiabilidad respecto a su eficiencia y resultados. 
3.Tiene una capacidad de respuesta a corto plazo, posibilitando ver sus resultados 
inmediatos.  
4. Es accesible y práctico.  
5. Brinda seguridad al cliente frente al producto que está adquiriendo y sus resultados. 
Producto Ampliado 
     Se divide en dos fases: 
Garantía:  
La garantía que se ofrece para asegurar el éxito del producto se basa en un certificado 
que soporta el cumplimiento de los objetivos, y la asistencia a cada una de las sesiones.  
Posventa:  
Se realizará un seguimiento para garantizar la efectividad del procedimiento, este 
seguimiento se tendrá en cuenta mediante un cuestionario, y estadísticas que permitan 
contraponer la validez de las capacitaciones, en un antes y un después.   
Clientes - segmentación 
Los clientes a los que va dirigido el programa de estrategias para el equilibrio entre la 
vida laboral y vida familiar se dirigen a empresas de telecomunicaciones, pertenecientes 
a las empresas de actividad económica – CIIU 4, de información y comunicaciones 
divididas en alámbricas, inalámbricas y satelitales: 
1.  Actividades de telecomunicaciones alámbricas: un total de empresas de 2.161 con una 
distribución de Bogotá de 710. 




Figura 1. Recuperada de Dane (2019). 
 2. Actividades de telecomunicaciones inalámbricas: con un total de empresas de 1.933, 
con una distribución en Bogotá de 530. 
 
Figura 2. Recuperada del Dane (2019). 
3. Actividad de telecomunicaciones satelital: Con un total de 671 empresas, con una 
cantidad de 212 pertenecientes a Bogotá. 




Figura 3. Recuperada de Dane (2019). 
Principales entidades de telecomunicación a nivel nacional en Colombia. 
 
Figura 4. Recuperada de Mintic (2020, p.2). 
Esta figura representa las siete entidades más reconocidas en telecomunicación en Colombia, 
como: Claro, Etb, Avantel, Exito, Movistar, Tigo y Uff. 
Mercado Potencial 
     Empresas de telecomunicaciones en Colombia: se caracterizan por prestar servicios de 
Telecomunicación destinados a satisfacer intereses y necesidades de los usuarios en busca 
del mejoramiento de la calidad de vida de la población (Mintic, 2014). 
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¿Qué son las actividades de telecomunicación? Hace referencia al establecimiento de una 
red de telecomunicación, para uso particular y exclusivo, a fin de satisfacer necesidades 
de todos (Mintic, 2014).  
 
Figura 5. Recuperada de Mintic (2020, p.2). 
Esta grafica evidencia los siete operadores con mayor fuerza en Colombia y su impacto desde 
el año 2018 hasta el año 2020 evidenciando en forma de barras su porcentaje. 
Mercado meta 
1.  Claro:  Presenta el (47,29) referente al 30.576.716 de abonados ocupando el primer 
puesto entre las mejores empresas de telecomunicación en Colombia correspondiente al 
año 2020. 
 
Figura 6. Recuperada de Mintic (2020, p.2). 
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Esta grafica permite evidenciar la posición en el mercado de Claro, ocupando el primer puesto 
dentro de los diez operadores con mayor fuerza en Colombia. 
2. Movistar: Representa el (24,04) referente al 15.913.934 de abonados ocupando el 
segundo puesto entre las mejores empresas de telecomunicación en Colombia 
correspondiente al año 2020. 
 
Figura 7. Recuperada de Mintic (2020, p.2) 
Esta grafica permite evidenciar la posición en el mercado de Movistar, ocupando el segundo 
puesto dentro de los diez operadores con mayor fuerza en Colombia. 
3. Tigo: presenta el (17,84) referente al 11.808.184 de abonados ocupando el tercer 
puesto entre las mejores empresas de telecomunicación en Colombia correspondiente al 
año 2020. 
 
Figura 8. Recuperada de Mintic (2020, p.2) 
ARMONIA FUNCIONAL                                                                                                                      
 33 
 
Esta grafica permite evidenciar la posición en el mercado de Tigo, ocupando el tercer puesto 
dentro de los diez operadores con mayor fuerza en Colombia. 
Mercado Objetivo 
 
Figura 9. Recuperada de Tigoune (2019). 
El informe de sostenibilidad de la empresa Tigo une, informa que su reputación 
corporativa en el año 2018 ascendió 15 puestos en el ranking de las 100 empresas con 
mejor reputación en Colombia tomando como posición la ubicación 51 (Tigoune, 2018). 
A continuación, daremos a conocer la estructura directiva:  
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Figura 10. Recuperado de Tigoune (2018, p.9)  
En esta figura se evidencia la estructura directiva de Tigo constituida por un rango principal 
presidencia dirigido por Marcelo Cataldo, del cual se subdividen diez áreas, en la cual nuestro 
interés se centra en el Vp. de mercadeo. 
Colaboradores: Tigo une, cuenta con una participación total de 4.406 
colaboradores al cierre del 2018, los cuales han sido claves para el desempeño de la 
entidad, la cual tiene como objetivo construir e inspirar una cultura poderosa, de alto 
desempeño, bajo un marco de diversidad. Tigo es una de las principales entidades que 
ofrece mayor economía a Colombia, por medio de la generación de empleo en sus 
diferentes regiones. Esta entidad posee características a tener en cuenta, la primera es que  
el 45,9% de los colaboradores son mujeres; así mismo da a conocer los tres rangos de edad 
divididos en  menores de 30 años, entre 30 y 50 años y mayores de 50 años, en los cuales 
la población de interés es de los 25 a 40 años, que específicamente en la zona  norte 
equivalente a un porcentaje para los menores de 30 años al (1,5%) y entre 30 a 50 años 
del (2,5%) (Tigoune, 2018). 
Acciones que promuevan la satisfacción y el bienestar de los colaboradores: Es un 
programa de bienestar y cultura que contribuye al mejoramiento del entorno laboral y el 
sentido de pertenencia de los trabajadores, asegurando el compromiso y orgullo de los 
empleados con los valores y cultura de la Compañía (Tigoune, 2018). 
Ejemplos, de actividades enfocados en el área familiar (Tigoune, 2018): 
• Actividades de fin de año: Reuniones familiares, donde se hace entrega de 2.500 regalos 
a los hijos de los empleados. 
• Generación de espacios de integración y esparcimiento en torno a eventos deportivos y 
culturales en once ciudades. 
• Actividades de Halloween para los colaboradores y para más de 800 niños. 
 





ADR - Formación: Es una empresa especializada en la formación por internet, la cual 
tiene tres pilares; Tecnología Cloud (Investigación, desarrollo e innovación a través de 
una nube),  proyectos eLearning (cubre todas las necesidades de los clientes, ellos aportan 
a los alumnos y la entidad en tecnología y el cuerpo docente, cuentan con más de 200 
plataformas para la formación), Editorial (Red de talento, expertos y tutores que actualizan 
los temas), dicta un curso de conciliación de la vida familiar y laboral, va dirigido a 
personas que busquen conciliar las diferentes áreas de su vida, a responsables de personal 
o recursos humanos, encargados de las políticas sociales y representantes que permitan 
desarrollar estas medidas de conciliación (Adrformacion, 2014).  
Super cuidadores: Ofrece un programa de conciliación personal, familiar y laboral, el 
cual se realiza de manera online, con una duración de 50 horas, por el valor de $200.000 
euros, en el cual aprenden a compatibilizar las diferentes facetas de la vida, generar una 
calidad de vida y brindar el desarrollo de cuidado y atención a personas dependientes (por 
razones de edad, niños, personas mayores). El cual consta de 15 masterclass, con 
certificado acreditado de Supercuidadores avalado por la UNIR (Universidad Nacional de 
La Rioja) (Super cuidadores, 2020). 
Emagister: Curso de conciliación entre la vida laboral y familiar, este se realiza de 
manera online con una duración de 250 horas, por un valor de 199 euros. El cual consta 
de material didáctico actualizado y un tutor personalizado, se encuentra compuesto por 4 
módulos, con un total de 10 unidades temáticas (Teletrabajo, igualdad de oportunidad para 
la mujer y el hombre, conocimiento sobre las políticas de flexibilidad laboral, técnicas de 
organización de la jornada laboral, identificación de los beneficios de las políticas de 
conciliación, gestión de cuidado de personas dependientes) (Emagister, 2020).  
Fundación más familia: Brinda cursos de conciliación sobre la vida personal, familiar 
y laboral en las organizaciones, transmitiendo conocimiento y experiencia por medio del 
modelo efr (Fundación Másfamilia, sf). 




Prevencionar: Ofrece un curso online sobre la conciliación, diversidad e igualdad, el 
cual dará a conocer la importancia y los logros que se obtienen al gestionar la conciliación, 
generando una reflexión sobre los participantes acerca de cómo gestionar la confianza en 
personas a su cargo y favorecer en ellos un equilibrio, así mismo incentivando a las buenas 
prácticas de las empresas interesadas en generar bienestar y salud a sus empleados. El cual 
está dirigido a los responsables en la prevención de riesgos laborales; gerentes, directivos, 
responsables con personal a cargo. Se especifican 7 módulos, en uno de ellos se trabaja la 
aplicación de estrategias de conciliación entre la vida familiar y profesional (Prevencionar, 
2019).  
Cámara de comercio de Bogotá: Seminario en comités de convivencia laboral; ofrece 
a los participantes ampliar sus conocimientos y experiencia legal y psicosocial sobre la 
asimilación, diseño e intervención de los conflictos que se generan en las relaciones 
laborales. Va dirigido a gerentes, consultores, empresarios, responsables de la gestión 
humana de sus empresas. posee un modelo sobre manejo estratégico de la mediación como 
método de solución de conflictos (Cámara de comercio de Bogotá, 2020). 
Análisis DOFA 
Tabla 1. Análisis DOFA 
Debilidades 
1. No se manejan las capacitaciones de 
manera virtual a comparación de ADR-
formación, Emagister 
2. Es reciente nuestro producto, y entrada 




1.No ser contratados por las entidades (no 
tener clientes anteriores) 
2. Presentar competencias con entidades 
de mayor reconocimiento (super 
cuidadores, Magíster, fundación más 
familia) 
3.Bajo reconocimiento en el sector laboral 




1.Nuestros productos están basados en 
investigaciones recientes y actuales 
2.La calidad del servicio se realiza de 
manera presencial 
3.Se realizará un seguimiento, como 
garantía de nuestro producto 
4.Ofrecemos un certificado que avale el 
desarrollo de este curso. 
 
Oportunidades 
 1. Es más económico a comparación de 
los demás. 
2. Tiene mayor integralidad de 
necesidades a comparación de otras 




Canal de distribución 
Se ofrecerán las capacitaciones a través de la creación de una plataforma digital -página 
web- lo cual nos facilitará el contacto con empresas de telecomunicaciones; dentro de 
estas plataformas se darán a conocer los beneficios de adquirir las mismas. Esto debido a 
que este tema es de gran importancia para los empleados como para los empleadores, 
debido a que al momento en que el trabajador puede lograr un equilibrio entre vida laboral 
y vida personal, rendirán aún más en sus trabajadores, es por esto por lo que se ve la 
necesidad de ofrecer un producto como este. 
El canal de Distribución que se manejara con este producto- capacitaciones- será a 
través de un canal directo debido a que se ofrecerá a los gerentes de la empresa y cuando 
esté evaluado y aprobado el producto se ofrecerá al consumidor final que serían los 
trabajadores de la empresa. 
 
 





Costos, gastos y ganancias de armonía funcional 
                        Análisis costos y gastos           Numero       Valor  Total 
                      








Diseño del p/s 
 
      
Horas consultor junior 
 
12 120.000 480.000 
Materiales e insumos 
diseño 
 
1 80.000 80.000 
Ejecución p/s 
 
   
Horas consultor junior 
 
6 120.000 720.000 
Materiales e insumos 
diseño 
1 50.000 50.000 
    
    
    
Costos no 
operacionales 























Costo del p/s 
    
2.247.700 
 







Valor hora a cobrar 
 
     
374.617  
    
 
Nota: En la tabla 1 evidenciamos la División de costos operacionales y no operacionales. 
En el primero encontramos el diseño del producto, el cual consta de 12 horas por un valor 
de $120.000 pesos, que multiplicado por la cantidad de horas da un total de $1.440.000, 
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este valor tendrá la intención de ser dividido en tres clientes potenciales que permitan 
suplir el costo total y a su vez sea asequible para cada uno de ellos, obteniendo un total de 
$480.000, que hacen referencia al valor invertido al servicio. En adición a esto el costo de 
los materiales tiene un valor de $80.000 pesos. 
Continuando con los valores anteriores, la ejecución del producto en horas de consultor 
junior, son equivalentes al tiempo total de capacitación prestado a las entidades por un 
valor de $120.000 pesos, con una duración de 6 horas, para un valor total de $720.000 
pesos, conjuntamente el valor de materiales que se requieren para el desarrollo de estas es 
un valor de $50.000 pesos. 
En referencia a los costos no operacionales, encontramos diferentes costos como; el 
costo administrativo con un porcentaje del (15%) con un valor de $199.500 pesos, 
impuestos con un porcentaje del (19%) según la ley vigente, equivalente a $252.700 pesos, 
excedentes con un porcentaje del (25%) que equivale a la utilidad de $332.500 y reservas 
con un porcentaje del (10%) por un valor de $133.000 pesos. Para un valor total de 
$2.247.700 pesos del producto armonía funcional. 
Consideraciones éticas:  
Se dio a conocer las consideraciones éticas y el nivel de riesgo según la resolución 
8430 y la ley 1090 de 2006. 
Principios éticos. 
1.1. Respeto a los derechos y dignidad de las personas. 
Como psicólogos se debe respetar y promulgar el desarrollo de los derechos, la 
dignidad y los valores que son fundamentales para cada individuos. Dentro de dichos 
derechos que deben ser respetados hay que tener en cuenta, la privacidad, la 
confidencialidad, la autodeterminación y la autonomía en sincronía con los demás deberes 
como profesionales y ante la ley (American Psychological Association APA,2010). 
1.2. Privacidad y confidencialidad. 
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Al momento de recolectar y compartir información, se debe tener en cuenta su manejo 
y las precauciones de seguridad necesarias para su protección, de tal manera que se logre 
el mantenimiento de la confidencialidad, de igual manera, es importante tener en cuenta 
el anonimato en caso de ser usados los archivos (American Psychological Association 
APA,2010). 
2. Responsabilidad 
Los psicólogos deben ser responsables de manera profesional y científica con los 
individuos vistos como clientes, dentro de la comunidad y la sociedad en la que transcurre 
su vida cotidiana. Es de vital importancia que los profesionales se aseguren de prestar un 
apropiado servicio, partiendo de sus buenas acciones y la responsabilidad de las mismas 
(American Psychological Association APA,2010). 
3. Integridad 
Cómo profesionales en psicología, se debe incentivar y fortalecer la integridad en la 
ciencia, docencia y en la práctica psicológica, para esto es necesario ejecutar acciones 
honestas, justas y de respeto con un otro. Es conveniente aclarar el rol como profesional 
y la manera adecuada de actuar frente al mismo (American Psychological Association 
APA,2010).  




La metodología del programa de capacitaciones está dividida en cuatro intervenciones 
grupales con la metodología de taller, los cuales se ejecutarán en dos meses, cada taller 
será desarrollado quincenalmente con una duración de hora y media en cada sesión. Antes 
de iniciar la aplicación de capacitaciones, se realizará una encuesta pre y post, cuyo 
objetivo es identificar las necesidades de los empleados del departamento de ventas, según 
las dimensiones propuestas, de este modo, poder encontrar posibles soluciones a las 
mismas.  En el primer mes se dividirá de la siguiente manera; primera capacitación, se 
desarrollará la competencia de autocuidado y estilo de vida saludable, según sesión, 
regulación emocional enfocado al manejo del estrés. El segundo mes se abordará la tercera 
capacitación, manejo del tiempo y en la cuarta capacitación, se trabajará el manejo de la 
carga laboral.  
A continuación, presentamos la metodología: 
Formulario: 
Objetivo: Determinar las principales necesidades percibidas por los empleados ante el 
manejo de la vida laboral y familiar y cuáles de las dimensiones evaluadas en el mismo 
tienen mayor incidencia en la población a la cual se le realiza la medición con este 
formulario. 
Objetivos específicos: 
1. Revisión de literatura para la realización del marco teórico y empírico, delimitando 
definiciones conceptuales y operacionales. 
2. Crear en base a lo establecido con anterioridad un cuestionario que permita 
determinar cuál es la dimensión que predomina en los empleados. 
3. Aplicar el cuestionario, por medio de una plataforma web, para que se facilite su 
distribución y recolección de información. 
4. Analizar los datos obtenidos y partir de esto encontrar posibles soluciones a las 
dimensiones con mayor necesidad.  
Población: El formulario va dirigido a una población adulta, en el lapso de edad de 25 
a 40 años, del departamento de ventas de la empresa de telecomunicaciones. 





Figura 11. Introducción y explicación del cuestionario (Fuente: propia). 
 
Figura 12. Términos legales y confidenciales de diligenciamiento (Fuente: propia). 
 




Figura 13. Instrucciones sobre el tipo de calificación; escala tipo Likert (Fuente: propia). 
 
Figura 14. Respuestas 1 y 2, autocuidado y estilo de vida saludable (Fuente: propia). 
 
Figura 15. Respuestas 3 y 4, autocuidado y estilo de vida saludable (Fuente: propia). 




Figura 16. Respuestas 1, 2, 3 y 4, regulación emocional (Fuente: propia). 
 




Figura 17. Respuestas 1, 2 y 3, manejo del tiempo (Fuente: propia). 
 




Figura 18. Respuestas 4 y 5, manejo del tiempo (Fuente: propia). 
 
Figura 19. Respuestas 1 y 2, manejo de la carga laboral (Fuente: propia). 
 




Figura 20. Respuestas 3 y 4, manejo de la carga laboral (Fuente: propia). 
Validación del formulario por jueces expertos 
 
 




Página Web: https://armoniafuncional.wixsite.com/armoniafuncional1 
 
 
Figura 21. Presentación del producto armonía funcional (Fuente: propia). 






Figura 22. Presentación del producto armonía funcional (Fuente: propia). 
 















Figura 24. Presentación estilo de vida saludable (Fuente: propia). 





Figura 25. Presentación regulación emocional (Fuente: propia) 
 
Figura 26. Presentación manejo del tiempo (Fuente: propia) 




Figura 27. Presentación manejo de la carga laboral (Fuente: propia) 
 
Figura 28. Presentación de contacto armonía funcional (Fuente: propia) 
Capacitaciones: 
1. Autocuidado y estilo de vida saludable 
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Estos dos conceptos engloban lo denominado hábitos de vida saludable, los cuales se 
definen como aquellas conductas que se adoptan en el diario vivir e inciden de manera 
positiva en nuestro bienestar mental, físico y social. Estos están compuestos por el 
descanso, la actividad física y una buena alimentación dentro de una correcta planificación 
de tiempo (Velázquez, 2017). 
 Así mismo, se relaciona con la calidad de vida definida por Morrison y Bennett (2008) 
como, “La evaluación que hace un individuo de su experiencia vital general, en 
determinado momento, la cual tiene una relación directa con la salud tiene que ver con 
niveles óptimos de funcionamiento mental, físico y social” (citado por Beltrán, 2016, 
p.22). Este funcionamiento óptimo entre la percepción y el óptimo funcionamiento que la 
persona logra es sus diferentes áreas de ajuste a nivel familiar, laboral, social, personal, 
entre otras, permite una satisfacción y construcción de los autoesquemas (autoestima, 
autoimagen y autoeficacia).  
Para adentrarnos en la importancia de generar un estilo de vida saludable, comúnmente 
se identifica que esta necesidad es adaptada en nuestra vida, ante su ausencia y la presencia 
de la enfermedad, por lo cual se debe generar un proceso de prevención y promoción de 
la salud, en el que la persona adopte consciencia sobre su estado de su salud y asuma 
compromisos y cambios hacia un mejoramiento y control de la misma (Beltran, 2016). 
Uno de los principales componentes que permiten llevar a cabo un estilo de vida 
saludable, es la actividad física y el ejercicio, la práctica no solo en cantidad sino en la 
constancia, este habito se ha visto afectado debido a la nueva sociedad tecnológico-
industrial, la cual ha generado en nuestras actividades físicas una automatización, su 
necesidad se da ante los beneficios que el ejercicio y la buena alimentación generan en la 
persona. Beneficios del ejercicio, a nivel físico se da mejoría en el aumento del tono 
muscular, fortaleza en los huesos, ligamentos y tendones, enlentecimiento del 
envejecimiento, etc. A nivel psicológico, incremento de la autoestima, autosuficiencia, 
mejora el funcionamiento mental, disminución de los niveles de estrés, alivio de 
depresiones leves, etc. El establecimiento de la actividad física se resalta en término de 
mantenerse más que de aumento de este, teniendo presente el estilo de vida y la capacidad 
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de la persona, se debe realizar 3 a 4 veces por semana, en lapsos de 20 min e ir 
aumentando, esto se debe unificar ante el manejo de calorías y líquidos que permitan 
llevarlo a cabo (Caballo, 1998). 
Un segundo componente es la nutrición adecuada y equilibrada la cual se lleva a cabo 
con un balance óptimo de proteínas, carbohidratos y vitaminas, teniendo presente su 
debida proporción. Este hábito tiene una gran influencia dependiente el entorno o el 
contexto de la persona, por lo tanto se proponen las siguientes acciones; primero, tener un 
entorno agradable y tiempo suficiente para la alimentación, segundo, contar con galones 
o expendedores de agua en las instalaciones de la entidad para generar su consumo, 
tercero, reunirse grupalmente como forma de apoyo compartiendo durante el almuerzo 
recetas o ir disminuyendo en la cantidad de harinas, grasas y azúcares, en mutuo acuerdo 
para ejercer una mayor presión y creación del hábito, este último punto se enlaza con la 
importancia de generar relaciones interpersonales están son definidas como según Lema 
(2009) aquellas que “Incluyen todo tipo de intercambio entre las personas, pueden ser una 
fuente de apoyo social, y en la juventud son importantes para el desarrollo social y logro 
de objetivos”, están  contribuyen al desarrollo social, personal y profesional, las cuales 
permiten fortalecer nuestras redes de apoyo indistintamente en el entorno en que se 
presenten (Beltrán, 2016). 
Y finalmente la importancia del sueño, el descanso es vital para cada persona 
indistintamente de sus labores, la principal recomendación es generar 8 horas diarias de 
sueño mínimo que permitan reponer el gasto energético realizado en el día. La falta de 
sueño tiene repercusiones a corto como a largo plazo afectando nuestras diferentes áreas 
de acción, generando disminución en la concentración laboral, irritabilidad con facilidad, 
bajo estado de ánimo y de motivación. Algunas recomendaciones que se realizan para 
adoptar este hábito, es realiza una distinción de espacios dado que la cama sea destinada 
específicamente para dormir, realizar la misma rutina antes de acostarse, evitar estímulos 
que reactiven tu organismo (café, cigarrillo, gaseosas), no realizar siestas por más de 
media hora en el transcurso del día, evitar estímulos distractores como la televisión, el 
celular, comer, que afectan la conciliación pronta del sueño (Velázquez, 2017). 
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1. Capacitación vida saludable: 
Objetivos: 
● Generar conocimiento acerca de la importancia de establecer una vida saludable y 
poner en práctica cada uno de los componentes.  
●  Fortalecer la capacidad de adquirir nuevos hábitos, por medio de estrategias 
prácticas durante la capacitación.  
Duración: La capacitación tiene una duración de hora y media, la cual se divide en tres 
partes, la primera, realizar una conceptualización acerca de estilo de vida saludable, 
calidad de vida y ¿que son los hábitos de vida saludable?, segundo, ¿Cómo generar un 
estilo de vida saludable? conformada por nutrición, ejercicio físico y calidad de sueño, y 
finalmente ejercicio práctico con base a la teoría antes expuesta. 
Lugar: Según la disponibilidad de la entidad, se requiere de un espacio amplio; salas 
de reuniones o espacios al aire libre con disponibilidad de proyectar presentaciones y 
sonido.  
Talleristas:  
Karen Yineth Bernal Manrique 
Geraldine Sánchez Torres 
Recursos: Video Beam, computador, sonido, lápices, hojas, salón y pasabocas.  
Desarrollo del Taller 
Tabla 3. 
Descripción de la ejecución de la capacitación 
Actividad Objetivo 
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Presentación de los capacitadores Realizar un acercamiento con los participantes y 
contextualizarlos acerca del desarrollo de la 
capacitación. 
Presentación de los participantes / 
actividad rompe hielo - el reloj de los 
encuentros 
Realizar la presentación de los participantes, por 
medio de la actividad rompe hielo el cual consta de 
12 citas que tendrán una duración de 1 minuto, se 
desarrollara con preguntas del diario vivir, las 
cuales las tres últimas, irán guiadas a la temática. 
Presentación de la temática; 
autocuidado y estilo 
de vida saludable 
Se dará inicio con una conceptualización, las 
técnicas para adquirir un hábito y como aplicarlo a 
nuestra rutina diaria. 
Ejercicio práctico Se realizará un ejercicio práctico acerca de los 
estilos de vida saludables vistos durante la 
capacitación. 
Socialización/preguntas y cierre Los participantes darán a conocer sus respuestas y 
también se dará apertura a preguntas  
_______________________________________________________________________ 
El reloj de los encuentros 
 
Figura 29. El reloj de los encuentros (Fuente propia). 
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2. Regulación emocional enfocado a estrategias para el afrontamiento del estrés 
(Caballo, 1998): 
Las personas estamos constantemente amenazados por los ambientes externos; el 
trabajo, la universidad, nuestra casa o nivel interno por conflictos emocionales, metas 
elevadas. Muchas de estas amenazas nos exigen darle frente, y pueda que el resultado no 
siempre sea el óptimo. A través de esto han surgido interrogantes que permitan encontrar 
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una respuesta y solución ante los estilos de afrontamiento que debemos aprender a aplicar, 
uno de ellos ha sido ¿Qué factores permiten a algunas personas afrontar las situaciones de 
forma admirable, mientras otras luchan por mantener el control? para poder encontrar una 
respuesta debemos dar inicio con una conceptualización (Caballo, 1998).  
Teniendo en cuenta lo anterior ¿Qué es el afrontamiento? Es definida como la 
capacidad de competir contra una amenaza o contra alguien, donde se activan los 
esfuerzos cognitivos y conductuales para superar, disminuir o mantener las demandas que 
se nos presentan.  Un factor al que posiblemente hemos tenido que enfrentarnos es el 
estrés, aunque en ocasiones nos moviliza, otras veces genera una afectación negativa e 
inseguridad psíquica. Esto sucede, porque no sabemos cuál es la fuente de estrés, no 
disponemos de las estrategias para afrontar el estrés o porque no hemos aprendido a 
utilizarlas. 
Para poder llevar a cabo un afrontamiento eficaz es necesario tener recursos, atributos 
y apoyos que den apoyo al individuo, los cuales son: 
1. Rasgos personales: Autoeficacia y optimismo 
Los autoesquemas dan evidencia de lo que pensamos de nosotros mismo, dentro de 
ellos, encontramos el autoconcepto, este se encuentra influido por experiencias pasadas, 
que en ocasiones se evidencian en nuestro presente y permiten tener una visión acerca de 
nuestro futuro. Si hemos tenido éxito en nuestro pasado posiblemente esto alimente 
nuestro autoconcepto, acercándonos a pensamientos constantes de éxito y motivándolos 
hacia nuestro futuro, pero si por el contrario nuestras experiencias pasadas han sido de 
fracaso, posiblemente genere un autoconcepto negativo, disminuyendo las expectativas 
del éxito. Bandura, recalca en la autoeficacia, definida como la creencia propia de poder 
controlar las demandas estresantes, estas expectativas de control, afectan el inicio y 
persistencia de la conducta, por lo tanto una fuerte creencia en la eficacia, conduce a 
menores niveles de estrés, mientras que una escasa creencia en esa eficacia genera un 
elevado estrés, la autoeficacia tiene una relación directa con el optimismo, la cual ejerce 
un gran poder al momento de adoptar y aplicar el afrontamiento, estas dos variables son 
importantes de generar en el paciente. 
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El apoyo social: Estructuras y funciones: 
Otro de los recursos de afrontamiento, es el apoyo social, este genera un aporte a los 
esfuerzos de afrontamiento, distinguido de dos formas: primero; efecto indirecto, 
conocido como modelo amortiguador, se refiere al apoyo que, aunque no ayuda 
directamente a reducir o eliminar el estrés, protege a la persona de los efectos negativos 
del estrés. Segundo; efecto directo, conocido como control directo, este busca asegurar a 
la persona por medio del actuar ante el estrés, se resalta la importancia de tener una calidad 
de apoyo y no solo cantidad, así mismo se ha evidenciado una diferencia de sexo ante 
dicha calidad, las mujeres poseen un apoyo más íntimo e intenso, en cambio los hombres 
suelen tener un apoyo más superficial, dentro de las relaciones maritales, el hombre pocas 
veces acude al apoyo social en comparación con la mujer, esto puede ser un factor a tener 
en cuenta durante la intervención.      Correspondiente a las estrategias de afrontamiento, 
encontramos las combativas y preventivas: este modelo está basado en varias 
investigaciones, en las que sus resultados permitiendo una generalización, esto fue 
realizado por Matheny, encontrando el afrontamiento combativo; este se debe a la 
presencia de un estímulo estresante, donde la estrategia según lo indica el 
condicionamiento clásico, es la huida, aunque parece se ve de manera inferior, se presenta 
cuando no se tiene otra alternativa, por ejemplo, catástrofes naturales, donde lo único que 
podemos hacer es disminuir el efecto de este estímulo estresor y como lo evidenciamos 
actualmente el COVID-19, resguardándonos en nuestras casas como modo de protección, 
para huir de este. 
 En el afrontamiento preventivo, este es proactivo, por el contrario, este intenta evitar 
el estímulo estresor, conocido por el condicionamiento clásico, como aprendizaje por 
evitación, consiste en anticipar el comienzo de un estímulo y ejercer una respuesta de 
evitación, antes de que se dispare el suceso aversivo. En este afrontamiento se evidencia 
cuatro estrategias, adaptaciones en la vida para evitar los estímulos estresantes, adaptar 
las demandas, cambiar las conductas que producen estrés y desarrollar más recursos 
personales de afrontamiento. Por lo tanto, es importante trabajar en los recursos 
personales, en habilidades de distribución de tiempo y en la calidad de los sistemas 
sociales.  
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A continuación, se dará a conocer los métodos de afrontamientos para la tensión y el 
estrés laboral. 
Afrontar las tensiones: Métodos de relajación 
Reducción de la tensión: La tensión se presenta como un aviso físico de que algo no 
está funcionando de manera correcta, es producida por algún acontecimiento reciente que 
nos altera físicamente, estas amenazas generan una tensión muscular, aumento de la 
presión cardiaca y la respiración, afectando nuestro desempeño en las actividades 
cotidianas, baja concentración, sensación de debilidad, fatiga, perturbación del sueño. Si 
esta reducción de tensión no se realiza, posiblemente la persona siga experimentando 
presión, aunque el evento estresor haya desaparecido hace tiempo. 
En los principales métodos encontramos, la relajación muscular progresiva (RMP), la 
meditación o entrenamiento autógeno. Uno de los más utilizados es la relajación, este 
entrenamiento permite generar en el cuerpo una estado total de relajación, esto sucede 
dado que es producido por el sistema autónomo, este permite generar en el cuerpo un 
estado de tensión o de relajación por medio de su división; el simpático, este tiene como 
función la activación de lucha o huida, se produce en estados de furia, susto o de amenaza, 
generando el traspaso sanguíneo del tracto digestivo a las extremidades, elevando la 
presión sanguínea, preparándose para un estado de activación, energía y rapidez. Al 
contrario, el sistema parasimpático se encarga de los estados de tranquilidad o 
adormecimiento, la prensión sanguínea disminuye, la sangre se dispersa por todo el 
cuerpo, la respiración se estabiliza, generando un estado de total relajación. El sistema 
autónomo, por lo tanto, puede producir uno de los dos estados, pero no en ambos a la vez. 
Proceso: Para aprender la RMP, se debe buscar un lugar cómodo y que este a menor 
disposición de interrupciones, las etapas de aprendizaje de esta relajación inician 
aproximadamente con una hora de enseñanza, sobre como relajar los 16 grupos de 
músculos (frente, cuello, hombros, brazos, piernas, etc.)  generando tensión de (10-15sg) 
y relajación de (15-20sg), a medida que se genera el aprendizaje, se adiciona la instrucción 
o señal, que por medio de una frase “relájate, paz, tranquilidad” donde el cuerpo reaccione 
ante esta señal verbal, ante la practica continua. Unido a esto en medio de la relajación se 
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puede emplear la imaginación visual (Ej. masaje corporal) que intensifique la sensación 
de disminución de tensión, esto ha sido de gran utilidad, ante personas que sufren de 
migraña, hipertensión y en personas luego de las quimioterapias.  
Afrontar el estrés del trabajo: Estrategias cognitivas y PAES 
Uno de los mayores desencadenantes del estrés se da en el ámbito laboral; surge cuando 
excede las capacidades de la persona y su afrontamiento, afectando a nivel psicológico 
con síntomas como; ansiedad, tensión, frustración, disminución de rendimiento y eficacia, 
insatisfacción laboral, fatiga mental, pérdida de creatividad, etc. A nivel físico; efectos 
negativos en el sistema cardiovascular y gastrointestinal, fatiga, perturbación en el sueño 
y a nivel conductual, bajo desempeño y productividad, evitación al trabajo, adopción de 
malos hábitos alimenticios y consumo de alcohol, bajo apetito unido a la depresión, etc. 
El estrés laboral posee diferentes fuentes que dan soporte a su malestar, las condiciones 
del trabajo, estrés del rol desempeñado, progreso o retraso de la profesión, estructura 
rígida de la organización, problema en la relación casa trabajo. 
El estrés incontrolado, producirá lo denominado “burnout”, es la incapacidad 
psicológica, producida por el estrés no resuelto en el trabajo, generando agotamiento, baja 
resistencia a la enfermedad, ineficacia y ausencia en el trabajo, entre otros. Las estrategias 
cognitivo – conductuales, junto con el ejercicio y erradicación de los pensamientos 
autoderrotistas, la adquisición de pasatiempos creativos, ofrecerán a la persona 
herramientas de equilibrio para su vida física, mental y espiritual.  
Capacitación; estrategias para el afrontamiento del estrés: 
Objetivos: 
● Desarrollar habilidades que le permitan el manejo y afrontamiento en situaciones 
de estrés presentadas en su lugar de trabajo y en su vida familiar. 
Duración: La capacitación se llevará a cabo en una hora y media, la cual se 
desarrollarán; recursos conformados por las ventajas físicas, personales y sociales que el 
participante posee actualmente, estrategias de afrontamiento; acciones y planes para 
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disminuir o eliminar el estrés, y estilos de afrontamiento, haciendo referencia a las formas 
comunes en las que enfrentamos una crisis  
Lugar: Según la disponibilidad de la entidad, se requiere de un espacio amplio; salas 
de reuniones o espacios al aire libre con disponibilidad de proyectar presentaciones y 
sonido.  
Talleristas 
Karen Yineth Bernal Manrique 
Geraldine Sánchez Torres 
Recursos: Video Beam, computador, sonido, lápices, hojas, salón y pasabocas.  
Desarrollo del Taller 
Tabla 4. 
Estrategias para el afrontamiento del estrés 
Actividad Objetivo 
Presentación de los capacitadores Realizar un acercamiento con los participantes y 
contextualizarlos acerca del desarrollo de la 
capacitación. 
Presentación de los participantes / 
actividad rompe hielo  
Se dará inicio con la presentación de los 
participantes y se llevará a cabo la actividad 
“Crea”, se pedirá a los participantes que realicen un 
círculo, se pondrá una canción y mientras marchan 
durante el circulo se pedirá de manera inesperada 
que realicen grupos de (5), se solicitará que en 
equipo realicen un producto “imaginario, que les 
ayude a disminuir el estrés” (ej, un objeto) y cada 
uno de los integrantes debe tener una función que 
permita la construcción de este producto.  
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Presentación de la temática; 
Estrategias para el afrontamiento del 
estrés 
Se dará inicio con una conceptualización, se 
profundizará en los recursos y estrategias de 
afrontamiento 
Ejercicio práctico - Temática estilos 
de aprendizaje 
Se realizará un ejercicio práctico donde se 
proyectará un video (Reflexión: Las naranjas, 
https://www.youtube.com/watch?v=ObmYKLHA
n-I), este permitirá dar evidencia de los tipos de 
afrontamiento proactivo y reactivo. Luego se 
generará un proceso de reflexión y que los 
participantes comenten situaciones donde 
evidencien estos dos aspectos en su trabajo. 
Socialización/preguntas y cierre Los participantes darán a conocer su experiencia, 
que se les dificulto y también se dará apertura a 
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Video: Solís, P.  [Prospera emprende]. (2017 de abril 4).  El mejor ejemplo de proactividad – 













3. Capacitación manejo del tiempo:  
El tiempo es un concepto amplio que se aplica a diversos contextos. Puede ser visto 
como la magnitud física que permite secuencia hechos y determinar momentos, además 
de esto se conoce como tiempo a la duración de las cosas. Es por esto que la gestión de 
tiempo da significado al manejo autónomo del  tiempo y de cómo es distribuido, el tiempo 
es necesario gestionarlo de manera que los horarios se ajusten para el cumplimiento de 
objetivos, por ende esto nos permite dar una coherencia en la elección de dos herramientas: 
1) Clarificación de objetivos, para identificar que se quiere conseguir y 2) Identificación 
de las posibles actividades que impiden una buena distribución del tiempo (Mengual, 
Juárez, Sempere & Rodríguez, 2012) 
 Conjuntamente dentro de los principios de administración del tiempo, se tiene este 
último como un recurso único, debe gastarse a razón de sesenta segundos por minuto con 
una análisis y un plan puede ser de gran utilidad, es por esto que esta administración del 
tiempo está dada de manera individual de acuerdo con el estilo y las circunstancias de 
cada persona, por ende es de gran relevancia que se tenga un programación de acuerdo a 
las jerarquías de actividades y de esta manera poder ejecutar un plan adecuado (González 
& Santos, 2009)  
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 Afrontar la presión del tiempo: barreras y soluciones para el manejo del tiempo 
(Caballo, 1998): 
El manejo del tiempo hace referencia al uso eficiente del tiempo sobre las actividades 
establecidas con el fin de lograr objetivos personales, se ha demostrado que el uso eficaz 
sobre estas técnicas genera una disminución de estrés. Una de las razones, es que permite 
proporcionar más tiempo para la familia, en actividades sociales, para hacer ejercicio, se 
podría afirmar que el objetivo ante el manejo del tiempo es crear un espacio de ocio, que 
permita la disminución del estrés subjetivo. 
Aunque eso se ha dificultado en la actualidad, nuestra sociedad se ha convertido en un 
ente consumista de tiempo, el valor es con base al dinero, el poder, el rango y esto es 
logrado a través de una gran productividad unificado con cantidad de horas invertidas. Se 
ha creado la idea de que todo es de urgencia, haciendo el tiempo más corto para conseguir 
cada vez más, perdiendo el objetivo del manejo del tiempo que se divide, en crear espacios 
de interés y tiempo para las crear relaciones familiares y sociales. 
En este apartado se especifican las barreras para el manejo del tiempo y su modo de 
corrección (Caballo, 1998): 
Problema; la confusión, solución: prioridades (Caballo,1998): Uno de los 
impedimentos sobre el uso eficaz del tiempo, se da cuando la persona no tiene una idea 
clara de hacia dónde va y que busca conseguir, este planteamiento se puede realizar con 
metas propuestas a corto, mediano y largo plazo, es importante realizar objetivos 
concretos y alcanzables, dado que el generalizar o dimensionar, puede generar poca 
motivación para el que hacer. Existen cinco pasos que se deben poner en práctica, primero; 
objetivo específico y notable, segundo; asignación de prioridad, tercero; identificar las 
tareas y períodos sobre las tareas a realizar según el objetivo, cuarto; establecimiento de 
fechas para su culminación y quinto; evaluar los objetivos periódicamente. 
Al generar objetivos a corto plazo, este consta de tareas semanales que se realicen de 
manera tangible, realizando un listado del “que hacer” y confirmando diariamente su 
realización, diferentes estudios han demostrado que las personas que se encuentran 
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triunfan en negocios, se debe a que emplean listas “cosas que hacer” y diariamente evalúan 
el avance diario. Las metas a mediano plazo realizan a un año y las de largo plazo 
equivalente a 5 años con la pregunta ¿Dónde quiero estar y que debo hacer para llegar 
allí? Es importante realizar la selección sobre la importancia de los objetivos propuestos 
y su reevaluación (Caballo,1998). 
Problema: la indecisión – solución: autoexamen (Caballo,1998): El segundo problema 
es la indecisión, esta se debe a la decisión de no decidir. El estar constantemente en un 
sondeo acerca de que decisión tomar, crea en nosotros confusión y tensión. Cuando no es 
posible dar una respuesta y a cambio la postergamos, genera un estado de constante estrés 
al estar en esta búsqueda y esto puede tener un mayor peso, cuando no solo recae en 
nosotros, sino en otras personas (ej. equipo de trabajo). Aunque no es fácil el manejo de 
la indecisión, esta se puede dar ante las bajas estrategias de solución que la persona posea, 
es importante disponer de recursos (libros, seminarios), que permitan mejorar esta área.  
 Problema: la difusión – solución: centrarse (Caballo,1998): Esta barrera, hace 
referencia asumir la responsabilidad más de lo necesario, cuando se adquieren diferentes 
actividades en una misma área, puede afectar nuestro rendimiento, concentración y 
motivación, generando una constante preocupación sobre el cumplimiento, esto se da ante 
la dificultad de decir no. Por lo tanto, la solución será    retirar lo innecesario y lo 
inalcanzable, al igual que el manejo del no. 
El problema: dejarlo para mañana —La solución: primero las cosas difíciles 
(Caballo,1998): Hace referencia al posponer actividades “dejar para mañana”, esto se 
puede dar por tres opciones; tareas desagradables, demorar tareas difíciles y aplazar 
decisiones difíciles. La solución es dar inicio con lo más difícil, una vez esto se haya 
realizado, es más fácil tener una concentración sobre las demás tareas. Este problema, fue 
investigado con estudiantes en relación con su rendimiento académico, encontrándose no 
como “un problema”, sino como un mal manejo de tiempo y de hábitos de estudio, 
consideraban que el iniciar tareas difíciles teniendo poco tiempo, no se tendría ningún 
avance, acá la importancia es la descomposición de la tarea en pequeñas partes.     
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El problema: las interrupciones —La solución: períodos específicos para las mismas 
(Caballo,1998): Constantemente estamos expuestos a interrupciones en nuestros 
ambientes, sea por un amigo que nos saluda, una llamada o por emergencias. Esto ocasiona 
un malgaste de tiempo. Para generar una reorientación, se requiere centrarse en el trabajo 
hasta terminar cierto punto o centrarse hasta su culminación, estableciendo tiempos de 
20min e ir aumentando día a día hasta lograr la hora continua sin descansar. Cuando las 
tareas poseen un mayor grado de complejidad, tienden a conllevar más tiempo, se requiere 
establecer lapsos de 10min cada hora, dado que esto genera fatiga, disminución de la 
eficacia mental y baja motivación, en estos lapsos se puede hacer otra actividad doméstica 
o realizar una llamada. 
Conjuntamente, la procrastinación se relaciona con la inclinación a aplazar el inicio o 
finalización de las tareas planeadas en un espacio y momento determinado. Dicha 
procrastinación puede darse de manera conjunta con un malestar subjetivo, en relación 
con la autorregulación en áreas cognitivas, emocionales/afectivas y conductuales, sin dejar 
de lado el decremento de la responsabilidad y gestión de tiempo. Es de gran relevancia 
tener en cuenta la diferenciación entre la dimensión postergación y procrastinación, donde 
la primera de ellas hace referencia al aplazamiento de la realización de un deber, con el 
objetivo de realizar un deber de mayor prioridad, en este caso no le presenta dificultades 
a la persona y ya en la segunda se hace hincapié con el propósito de realizar una tarea y al 
momento de ejecutar haya ausencia de trámite ya sea para dar inicio, desarrollo o 
finalización a la misma. (Morales, 2017).  
Capacitación manejo de tiempo: 
Objetivos: 
● Identificar cómo los empleados hacen uso de su tiempo y la manera como ordenan 
las prioridades. 
● Brindar estrategias de manejo del tiempo que permitan el desarrollo de habilidades 
para la organización y gestión exitosa del mismo.  
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Duración: La capacitación tiene una duración de hora y media, donde se abordaran las 
temáticas de: ¿Que es el tiempo?, gestión de tiempo, principios de administración de 
tiempo, afrontamiento de presión del tiempo en cuanto a  barreras y soluciones del mismo, 
procrastinación y finalmente estrategias para hacer buen uso de este recurso, a su vez, se 
realizarán dos actividades, la primera será llevada a cabo para capturar la atención de los 
participantes y darles un hilo conductor a lo que se desarrollara dentro del espacio y la 
segunda actividad les permitirá poner en práctica lo trabajado durante la capacitación. 
Lugar: Según la disponibilidad de la entidad, se requiere de un espacio amplio; salas 
de reuniones o espacios al aire libre con disponibilidad de proyectar presentaciones y 
sonido.  
Talleristas 
Karen Yineth Bernal Manrique 
Geraldine Sánchez Torres 
Recursos: Video Beam, computador, sonido, lápices, hojas, salón. 
Desarrollo del Taller 
Tabla 5. 
Descripción de la ejecución de la capacitación 
Actividad Objetivo 
Primer Taller 
Presentación de los capacitadores Realizar un acercamiento con los participantes y 
contextualizarlos acerca del desarrollo de la 
capacitación. 
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Presentación de los participantes / 
actividad rompe hielo 
Realizar la presentación de los participantes, por 
medio de la actividad rompe hielo “La espada del 
Tiempo”, donde primeramente las talleristas 
dividirán en grupos iguales a los participantes de la 
capacitación, seguido a esto se le entregará a cada 
grupo un rompecabezas (ver imagen 1), que 
tendrán que armar en un tiempo limitado de 10 
minutos, ganará el primer equipo que logre el 
objetivo. Esta actividad permitirá ver como es el 
trabajo en equipo, y cómo trabajan bajo la presión 
del tiempo y por parte de los participantes se 
permitirán reconocer qué estrategias son más 
efectivas en la ejecución de tareas, como es la 
comunicación con sus compañeros y cómo 
distribuyen el tiempo para lograr una meta. 
Presentación de la temática; manejo 
del tiempo 
Se abordará la temática desde el concepto básico de 
que es el tiempo, seguido a esto se dará paso a los 
componentes que hacen parte a la gestión y 
administración del mismo.  
Ejercicio práctico Se ejecutará una actividad que permitirá poner en 
práctica las temáticas  planteadas durante la 
capacitación; en la actividad “Ubiquémonos en el 
tiempo”, cada tallerista le entregará a los 
participantes una hoja (ver imagen 2) que contiene 
un dibujo de un reloj, en ese momento a través del 
video beam se presentarán una serie de actividades 
unas con mayor necesidad y otras con no tanta, de 
esta manera se logra identificar como los 
trabajadores manejan su tiempo y a que actividades 
le dan prioridad, para cerrar esta actividad se le 
solicita a los participantes que compartan sus 
relojes y que sus compañeros de opiniones a favor 
o que le modificarían. 
Socialización/preguntas y Cierre Se permitirá que los empleados sean los 
protagonistas de este espacio, donde tengan la 
oportunidad de realizar preguntas o apuntes que 
contribuyan al espacio.  
_______________________________________________________________________ 
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4. Capacitación carga laboral: 
En los entornos laborales ha sido relacionado de diversas maneras, dentro de estas 
podemos encontrar el trabajo como forma de salud, debido que a través de él se pueden 
suplir necesidades básicas ya sea de forma social o individual.  Dentro de los riesgos 
psicosociales, podemos encontrar que la carga laboral, es una fuerte influencia en el 
proceso del trabajo, a nivel físico, mental, que inciden de manera directa en el desempeño 
y eficiencia laboral (Rivera,2017). 
Conjuntamente, como afirma Rivera (2017), la demanda física en el trabajo ha 
decrementado gradualmente, de esta manera la exigencia en los puestos de trabajo y lo 
que conllevan en sus exigencias, estas últimas pueden variar de acuerdo con la edad, sexo, 
nivel de entrenamiento, cargo laboral, turnos, ambiente, horario de trabajo, diferencias 
individuales, desempeño en habilidades y competencias. De igual manera, el ritmo laboral 
puede reducirse a medida que haya una carga desmesurada de trabajo, ocasiona una fatiga 
que está representada en malestar, bajo rendimiento en cuanto a calidad y satisfacción.  
En cuanto al momento que se da un exceso de trabajo y el tiempo que se establece para 
la entrega es muy corto, los entes superiores optan por extender las jornadas laborales para 
que se logren cumplir las metas y objetivos de cada tarea, cuando no se logra cumplir del 
todo el trabajo propuesto los trabajadores se inclinan en llevarse los deberes a casa para 
poder culminarlos, es allí cuando el área familiar pasa a un segundo plano, donde al 
trabajador no le queda suficiente tiempo para poder compartir con los suyos, no logran 
tener espacios de esparcimiento con sí mismo y con los demás, disminuyen sus horas de 
sueño, esto último puede desencadenar irritabilidad, apatía, depresión y de esta manera 
disminuye el buen rendimiento laboral (Rivera,2017). 
Rivera (2017), argumenta que hay ciertos factores que influyen en el ámbito laboral de 
los individuos, dentro de estas podemos encontrar:  
1. Fatiga Mental: Esta dimensión hace parte del sistema laboral y está dado por la 
carga de trabajo, donde el empeño que se emplea para realizar una determinada 
tarea exige más de lo que el trabajador puede genera un cansancio o fatiga, esta 
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fatiga puede mejorar gradualmente si se logran ciertos cambios como las 
exigencias del trabajo, el entorno, la motivación hacia el trabajo, aumento de horas 
de sueño. 
2. Carga Mental: Está determinada por la cantidad y el tipo de información que el 
trabajador debe manejar y tratar para cumplir con los objetivos que deba 
desempeñar en casa tarea y en cuanto tiempo los debe desarrollar. Para poder 
culminar de manera satisfactoria cada objetivo se debe tener una buena atención, 
concentración, tiempo, diferencias individuales - habilidades y competencias- y 
diversos factores internos y externos asociados al aumento de la productividad en 
su labor. 
3. Factores Psicosociales: Dentro de estos influyen los diversos componentes que 
están presentes en el contexto laboral, ya sea el contenido de la tarea, la ejecución 
de esta y de qué manera puede llegar a afectar al trabajador en su bienestar - físico, 
mental o social- y en el desarrollo de sus deberes laborales. Dentro de los factores 
psicosociales se puede resaltar el absentismo laboral, el factor de la tarea, 
sobrecarga laboral, autonomía y tiempo de trabajo, también se debe tener en cuenta 
que las relaciones entre los empleados pueden incidir directamente en su 
bienestar.  
4. Factores Psicosociales de Riesgo: A estos factores los anteceden los factores 
psicosociales al momento en que entran en choque con la organización, 
desencadenando tensión, estrés y otros efectos negativos en la salud de los 
miembros de la organización. Dentro de estos riesgos podemos encontrar:  
4.1 Relaciones Personales: Están directamente relacionadas con el clima 
convivencial de la organización, dentro de los entornos en que los individuos 
interactúan ya sea a nivel familiar o laboral, lo cual puede favorecer o perjudicar 
el bienestar del empleado, donde mantener una buena relación interpersonal 
propician un buen clima laboral y se evitan conflictos dentro de la organización. 
4.2 Sobrecarga del Trabajo: Se relaciona con la dificultad, cantidad y magnitud del 
deber laboral, de esta manera está relacionado con las competencias y habilidades 
de cada individuo para el desarrollo de cada tarea, además, se puede relacionar con 
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el factor autoestima, ya que a medida que se desarrolla la tarea la persona puede 
sentirse cómoda durante el proceso o puede sentirse incapacitado para la ejecución 
de esta. 
4.3 Duración y distribución de la Jornada Laboral: En el momento que no hay una 
apropiada asignación de tareas que debe ejecutar el empleado durante su jornada 
laboral se desencadenan consecuencias negativas a nivel social, personal y 
familiar, causando entornos estresantes, se recomienda realizar turnos de descanso 
y de relevos entre los mismos empleados. 
4.4 Apoyo social en el Trabajo: Aquella red de apoyo que el trabajador va 
formando, de esta manera se generan los equipos de trabajo que lo conforman los 
compañeros y los directivos, de tal manera que la ayuda sea mutua, dentro de esta 
dimensión es relevante la comunicación asertiva.      
Capacitación carga laboral: 
Objetivos: 
● Identificar las cargas de trabajo de los empleados. 
● Brindar información que les facilite a los empleados generar un sistema de gestión 
de tareas. 
Duración: La capacitación tiene una duración de hora y media, donde se abordarán las 
temáticas de: carga laboral siendo vista como un riesgo psicosocial, como es la influencia 
en cuanto a la carga según sus roles- familiar o laboral- y finalmente abarcar factores 
influyentes en el ámbito laboral.  
Lugar: Según la disponibilidad de la entidad, se requiere de un espacio amplio; salas 
de reuniones o espacios al aire libre con disponibilidad de proyectar presentaciones y 
sonido.  
Talleristas: 
Karen Yineth Bernal Manrique 
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Geraldine Sánchez Torres 
Recursos: Video Beam, computador, sonido, lápices, hojas, salón.  
Desarrollo del Taller 
Tabla 6. 
Descripción de la ejecución de la capacitación 
Actividad Objetivo 
Presentación de los capacitadores Realizar un acercamiento con los participantes y 
contextualizarlos acerca del desarrollo de la 
capacitación. 
Presentación de los participantes / 
actividad rompe hielo 
Realizar la presentación de los participantes, seguido 
a esto se desarrollara la actividad rompe hielo “El 
rompecabezas de Presión”  en donde las talleristas 
enviaran un link donde podrán encontrar un 
rompecabezas (ver imagen 1) y tendrán un tiempo 
determinado por un reloj de arena para poder 
organizarlo, esta actividad pretende dar reflejo de la 
organización, el trabajo en equipo y entendimiento 
entre los participantes, finalmente dos personas por 
grupo pueden comentar su experiencia con respecto 
al ejercicio. 
Presentación de la temática; carga 
laboral 
Se abordará la temática desde el precepto base de 
carga laboral en función de riesgo psicosocial y los 
factores que influyen en esta dimensión en el 
trabajador. 
Ejercicio práctico Se ejecutará una actividad que permitirá poner en 
práctica las temáticas  planteadas durante la 
capacitación; en la actividad “¿Cómo dividirnos?”, 
las talleristas escogen al azar a un empleado para que 
ejerza el papel de trabajador y de integrante de 
familia al tiempo, a su vez los participantes restantes 
serán divididos en dos grupos, uno de ellos trabajara 
como familia y el otro grupo como empresa, cada 
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grupo demandará tareas al empleado, de esta manera 
se pretende observar cómo el empleado puede 
manejar la presión en cuanto a la carga de cada uno 
de sus roles. 
Socialización/preguntas y Cierre Se permitirá que los empleados sean los 
protagonistas de este espacio, donde tengan la 
oportunidad de realizar preguntas o apuntes que 
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Discusión y conclusiones 
 
El presente trabajo pretende mostrar el desequilibrio que se genera entre el área 
laboral y familiar, siendo ambas fundamentales para el desarrollo integral de la persona. 
Esto se sustenta por medio de la investigación bibliográfica que determino que hay una 
relación directa entre ambas dimensiones que, si bien afecta o potencializa, dependiendo 
el manejo que el individuo y la entidad genere. Esto se ve referido, en el modelo de 
“Spillover Theory” (Staines, 1980) que postula que, a pesar de los límites físicos y 
temporales entre el trabajo y familia, las emociones y conductas en una esfera se 
transfieren a la otra; por ejemplo, situaciones en la que los empleados que han tenido un 
mal día en el trabajo transfieren su malestar al hogar.  
Conjuntamente, se evidencio empíricamente con un estudio de Álvarez y Gómez 
(2011), que la dinámica organizacional tiene mayor rigidez e imposibilidad de exceder los 
límites, en contrariedad a la dinámica familiar, que es más flexible, permitiendo un 
rompimiento más factible de patrones, por lo que se establece que lo laboral genera un 
mayor efecto negativo en lo familiar. Ambos roles cumplen una función en la vida de la 
persona, y al crearse dicho conflicto entre los mismos, se genera una disminución en 
desempeño y eficacia, que como afirma Goff, Mount y Jamison (1990), la sobrecarga en 
un rol influye directamente entre ambos componentes, pero está se determina de igual 
forma por la percepción de cada individuo. 
Por las razones antes mencionadas, se debe tener en cuenta que los criterios para 
la mediación deben ser creados y ajustados de acuerdo con las necesidades de la entidad 
y de los trabajadores afectados por dicha situación. Es por esto que se elaboró un plan 
práctico de estrategias conformadas por cuatro dimensiones, que permitan dar una posible 
solución al desequilibrio familiar – trabajo. Este plan estratégico, se caracteriza por su 
autenticidad e integralidad, en el cual se abarcaron cuatro necesidades básicas 
evidenciadas en el referente teórico – empírico, dentro de estas podemos encontrar; 
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autocuidado, regulación emocional, manejo del tiempo y manejo de la carga laboral, las 
cuales permiten tener un abordaje más amplio y completo.  
Sin embargo, es oportuno mencionar que son pocas las organizaciones que tienen 
planes de acción en pro del bienestar del trabajador y en el mejoramiento de su entorno 
laboral, el cual influye en la eficacia de cumplimiento de ambos roles. Eso fue uno los 
factores causales para la creación de armonía funcional, en el cual uno de sus objetivos es 
dar a conocer la importancia del conflicto (familia-trabajo) y sus consecuencias para el 
trabajador y la entidad y los beneficios que se pueden obtener a través de la conciliación 
de estos.  
Finalmente, este trabajo permitió expandir la visión del rol que el psicólogo ejerce 
en la sociedad, organizaciones y específicamente en la salud mental de las personas, 
evidenciando la correlación que las diferentes áreas de ajuste -familia y trabajo- pueden 
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